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1. Komunikacja interpersonalna

W literaturze przedmiotu spotykamy rézne definicje komunikacji,
wymieni¢ mozna niektére: , proces, w ktéorym ludzie daza do dziele-
nia si¢ znaczeniami za posrednictwem symbolicznych komunikatow
(przekazow)™, ,proces wymiany informacji za pomoca stowa méwio-
nego i pisanego, symboli, mowy ciata”?, ,wymiana informacji i zna-
czen”, ,ztozony, wielowarstwowy i dynamiczny proces, przez ktéry
wymieniamy znaczenia, polega wiec nie tylko na dostarczaniu infor-
macji, ale takze na przekazywaniu mysli i woli, dzieki ktéremu ludzie
porozumiewaja sie ze soba (...) to takze podstawa tworzenia relacji mie-
dzy ludzmi™.

P.I. Morgan podaje, ze , komunikacja polega na transmisji informa-
cji od jednej osoby do drugiej”, a wedtug R. Rossa komunikowanie
polega na takim doborze réznych symboli i przekazaniu ich w taki
sposob, aby odbiorca odebrat je zgodnie z intencja nadawcy®.

Wedtug wielu specjalistéw przedmiotu proces komunikacji prze-
biega w sposdb przedstawiony na schemacie nr 1:

1 F.E. Dance: The Concept of Communication. “Journal of Communication” 1970 nr 20 s. 201-210.
2 A. Pocztowski: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Warszawa: PWN 2007 s. 112.

3 ). Szczupaczynski: Anatomia zarzqdzania organizacjq. Warszawa: Miedzynarodowa Szkota Mene-
dzeréw 2002 s. 141.

4 E. Karpowicz: Komunikacja w nowej roli. W: Szkice z zarzqdzania zasobami ludzkimi. (red.) H. Krdl.
Warszawa: WSPiZ 2002 s. 151; N.J. Adler: International Dimensions of Organizational Behavior.
Boston 1986 s. 51.

® P.I. Morgan: Organizational Behavior and Management. Dubuque 1989 s. 8.

5 R. Ross: Speech Communication. Englewood Cliffs 1983 s. 8.
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Schemat 1. Przebieg procesu komunikacji

nadawca kodowanie kanat

dekodowanie odbiorca
e
(zrédlo) komunikacji

— komunikat

Sprzezenie zwrotne

ODBIOR NADAWANIE

Zrédto: J. Stoner, R. Freeman, D. Gilbert: Kierowanie. Warszawa: PWN 1999 s.
509, a takze w: A. Pocztowski: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Warszawa: PWN
2007 s. 112-113 oraz J. Szczupaczynski: Anatomia zarzadzania organizacja. War-
szawa: Miedzynarodowa Szkota Menedzeréw 2002 s. 142-143.

Komunikatjest to zakodowanainformacja (zwana takze przekazem),
przesylana przez nadawce, moze ona takze spowodowac odpowiedz
jako sprzezenie zwrotne od odbiorcy. Nadawca jest osoba rozpoczyna-
jaca proces komunikacji. Odbiorca jest osoba, ktora odbiera przekaz od
nadawcy. Natomiast przez kodowanie rozumiemy przetozenie infor-
macji przez nadawce, ktéra ma by¢ przekazana przez nadawce na réz-
ne symbole. Dekodowanie to proces, w ktérym wystepuje interpretacja
i przelozenie komunikatu na zrozumialg tre$¢. Na ten proces wplywa
m.in.: doswiadczenie odbiorcy, podobienistwo znaczen, oczekiwania,
ocena symboli przez odbiorce.

Przez kanal komunikacji rozumiemy srodek, za posrednictwem
ktorego wystepuje komunikacja pomiedzy nadawca a odbiorca. W tej
czesci moze wystapic¢ szum, czyli kazdy czynnik, tzn. wszystko to, co
zakldca, ogranicza, przeszkadza i znieksztalca proces komunikaciji’.
Gdy mowimy o sprzezeniu zwrotnym, nalezy pamietac, ze samo prze-
kazanie informacji nie jest komunikacjg, bowiem nadawca musi wy-
sta¢ (przekazac) te informacje, a odbiorca musi jg odebrac i zrozumiec®.

Rozrézniamy takze kilka przeszkod w komunikacji: réznice w po-
strzeganiu (osoby o odmiennej wiedzy i doswiadczeniu moga roz-
nie interpretowa¢ dane zjawisko), emocje (gniew, milos¢, postawa
obronna, nienawis$¢, zazdros¢, lek, zaklopotanie), niezgodnos¢ ko-
munikatéw werbalnych z niewerbalnymi (ruchy ciata, ubior, odle-
glos¢ od rozmdwcey, postawa, gesty, wyraz twarzy, ruchy oczu, do-
tkniecia), a takze brak zaufania pomiedzy stronami biorgcymi udziat
w procesie komunikacji (ufnos¢ lub podejrzliwos¢)’. Natomiast do naj-
czestszych bledow naleza m.in.: percepcja selektywna, postrzeganie

7 Por.: J. Stoner, R. Freeman, D. Gilbert: op. cit. s. 509-511 oraz A. Pocztowski: op. cit. s. 112-113.
8 Por.: J. Szaban: Miekkie zarzqdzanie. Warszawa: WSPiZ 2003 s. 73.

°Por.: C.G. Pearce, R. Figgins, S.P. Golen: Principles of Business Communication: Theory, Application
and Technology. New York: John Wiley 1984 s. 526, 518 (za): J. Stoner, R. Freeman, D. Gilbert: op.
cit. s. 512.
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stereotypowe, projekcja, hallo-efekt, btad pierwszego wrazenia, efekt
»ojcowski” czy tez efekt ,nosa”".

W skutecznej komunikacji wazne jest takze zdiagnozowanie nie
tylko wlasnego stylu komunikowania, ale rowniez osob, z ktérymi sie
komunikujemy, przestrzegajac réznych wskazdéwek, unikajac przy tym
pewnych zachowan'. Ponadto, specjali$ci przedmiotu rozrdzniaja roz-
ne style komunikacji: introwertyczny, ekstrawertyczny, obronny, prze-
targowy, efektywnej komunikacji'?, analizujacy, przystosowujacy sie,
koncepcyjny, aktywizujacy, pasywny, agresywny, asertywny*.

W literaturze spotykamy réwniez rézne podziaty sposobéw poro-
zumiewania si¢. S nimi m.in.: werbalne (stowa uzywane do wyraze-
nia mysli, pogladow, wskazdwek, polecen, jezyk moéowiony, srodowi-
skowy, miedzynarodowy), intonacja i modulacja (ton glosu, jego sila,
natezenie), niewerbalne (mowa ciata, kontakt wzrokowy, pozycja ciala,
postawa, gestykulacja), kulturowe (wplyw maja regiony zamieszkiwa-
nia, dziedzictwo kulturowe, wiek), tozsamos¢ grupowa (specyficzny
jezyk danej grupy zawodowej, np. informatykow, lekarzy itp.), strate-
gia ubioru (wybor stroju, dbatos¢ lub jego brak o wyglad)™.

W procesie komunikowania wazne jest to, aby podczas porozumie-
wania si¢ sprawdzac i ocenia¢, czy komunikat jest dobrze rozumiany.
Jedna z metod jest parafrazowanie, czyli powtarzanie wlasnymi sto-
wami ustyszanej informacji oraz zadawanie pytan. Pytania moga by¢
otwarte i zamkniete. Odpowiedz na pytanie zamkniete to: ,tak” lub
,nie”. Metoda ta nie jest zalecana w rozmowie z klientem. Najlepsza
forma rozmowy z druga osoba sg pytania otwarte, ktdre prowokuja go
do otwartego wyrazenia si¢, uzewnetrznienia swoich potrzeb, opinii
czy tez oczekiwan. Kolejna zaleta tych pytan jest oddanie kontroli nad
procesem komunikacji rozmoéwcy.

Z procesem komunikacji wigze si¢ jeszcze inna wazna umiejetnos¢:
wlasciwe stuchanie, ktore polega na stuchaniu tego, co jest moéwione,
zdawaniu sobie sprawy z tego, czego si¢ nie mowi i staraniu si¢ zrozu-
mie¢, co prébuje by¢ powiedziane®. Aktywne stuchanie wymaga po-
nadto stosowania pewnych zasad. Sq nimi m.in.: koncentracja na oso-
bie méwiacej, unikanie emocjonalnych reakcji, pozwalanie rozmdéwcy
na wypowiedzenie ostatniego stowa, okazywanie cierpliwos$ci, wczu-

10 Por.: J. Szaban: op. cit. s. 81-83 na podstawie: J.L. Gray, F.A. Starke: Organizational Behavior.
Concepts and Applications. New York: Appr. Press 1988.

11 Por.: K. Obtdj: Mikroszkdtka zarzqdzania. Warszawa: PWE 1994 s. 197-204.

12 Wiecej na temat styléw komunikacji m.in. w: J. Szczupaczynski: op. cit. s. 150-152.
13 Por.: J. Szaban: op. cit.. s. 78-79.

# Por.: tamze s. 68-69.

15 Por.: I. Dembinska-Cyran: Podstawowe narzedzia komunikacji marketingowej w CRM. W: Zarzg-
dzanie relacjami z klientem. 1. Dembinska-Cyran, J. Hotub-lwan, J. Perenc. Warszawa: Difin 2004
s. 128.
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wanie si¢ w punkt widzenia rozmdéwcy, unikanie rad i uszczypliwych
uwag, okazywanie postawy stuchania poprzez mowe ciata'.

Komunikacja, jak juz wcze$niej wspomniano, przebiega na
dwoch  plaszczyznach: werbalnej i niewerbalnej. Komunika-
cja niewerbalna jest znaczacym uzupelnieniem i wsparciem dla
komunikacji werbalnej. Naleza do niej m.in.: gestykulacja, mi-
mika, kontakt fizyczny, dystans przestrzenny, kontakt wzroko-
wy (wazne jest tu zachowanie proporcji kontaktu, czasu trwania
i intensywnosci), pozycja ciata, aspekty mowy, jak intonacja, rytm,
tempo, akcent, glosnos¢. Komunikaty te stuza gléwnie do przekazy-
wania znaczen, ilustruja treSci wypowiedzi, pozwalaja dostosowac sie
do sytuacji, stuzg do przekazania uczu¢, sa one bardzo wazne, ponie-
waz uwiarygodniajg przekaz". Dlatego tez wazne jest utrzymywanie
zgodnosci komunikacji werbalnej z niewerbalna.

2. Komunikowanie si¢ w organizacji

Wszystkie elementy komunikacji interpersonalnej odnosza si¢ do
komunikacji w organizacjach, gdzie takze dochodzi do procesu wy-
miany komunikatéw pomiedzy jednym lub wieloma pracownikami.

R. V. Lesikar® wyroznit cztery czynniki skutecznej komunikacji
w organizacjach. Naleza do nich:

e formalne kanaly komunikacji — wykorzystywane najczesciej
przez kierownikéw. Przyktadami sa nie tylko komunikaty wer-
balne, ale takze notatki, sprawozdania, pisma. Formalnie wiek-
szo$¢ informacji przekazywac¢ mozna droga mailowa. Formalne
informacje rozchodza si¢ w pionie z géry na dot i z dotu do gory
i najczesciej dotycza spraw zwiazanych z funkcjonowaniem orga-
nizacji, realizacji zadan i obowigzkow.

e struktura wladzy — od tego kto jaka zajmuje pozycje w organizacji
(stanowisko, wladzeg) zalezy skutecznos¢ komunikacji. Od roznic
w strukturze wladzy zalezy tres¢ i jakos¢ przekazywanej infor-
macji. Na przyktad sztywnos¢ rozmowy pracownika z prezesem.

* specjalizacja zadan - jako$¢ komunikacji w wyspecjalizowanej
w danej dziedzinie grupie czy dziale jest inna niz pomiedzy roz-
nymi grupami, dziatami wyspecjalizowanymi w innych obsza-
rach wiedzy. Rézny moze by¢ zargon czy tez jezyk np. specjali-
styczny.

* wlasnos¢ informacji — r6zne osoby maja r6zna wiedze i informa-
cje na temat swojej pracy. Pracownicy posiadajacy pewne umie-

16 por.: J. Stankiewicz: Komunikowanie sie w organizacji. Wroctaw: Astrum 1999 s. 80-81.
7 Por.: I. Dembinska-Cyran: op. cit. s. 129.

18R.V. Lesika: A General Semantics Approach to Communication Barriers In Organizations (w): Orga-
nizational Behavior. (red.) K. Davis, McGraw-Hill. Nowy Jork s. 336-337.
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jetnosci i wiadomosci moga niechetnie dzieli¢ sie¢ wiedza, chcac
w ten sposdb pozosta¢ wyjatkowymi dla swojej organizacji.

W kazdej organizacji informacje przekazywane sa réznymi ka-
natami nazywanymi takze Sciezkami, tworzacymi pewien system
wewnetrznej sieci informacyjnej. C. Sikorski podaje, ze ,system in-
formacyjny oznacza sposob komunikowania si¢ ludzi w organizacji
w warunkach okreslonego podzialu pracy i rozmieszczenia upraw-
nien decyzyjnych”".

W organizacji mozna wyrozni¢ kilka kierunkéw przeptywu infor-
magji i sieci komunikacyjnych. Specjalisci przedmiotu podaja kierunek
komunikacji pionowej: w gore i w dot.

Kierunek w gore dotyczy przekazywania informacji od pracowni-
kéw do przetozonych. Jest swego rodzaju informacja zwrotng o wyko-
nanych zadaniach, problemach w wykonywaniu zadan, prosby o po-
moc czy rade przy wykonywaniu obowigzkow. Czestotliwos¢ i jakos¢
komunikacji w gore zalezy od otwartosci i stylu kierowania przetozo-
nych.

Kierunek komunikacji pionowej w dot zwigzany jest z przesytaniem
informacji, polecen, a takze z doradzaniem, instruowaniem, informa-
cjami zwrotnymi, ocena. Przesytane sa od naczelnego kierownictwa
po nizsze szczeble w hierarchii struktury organizacyjnej. Odleglos¢
jaka musi pokonac¢ komunikat, liczba posrednikdéw czesto jest zrodltem
znieksztatcen pierwotnego nadanego przez nadawce komunikatu, a to
ma wplyw na efektywnos$¢ procesu komunikaciji.

Komunikacja w gore i dot jest czesto niedokiadna i niepetna, bo-
wiem moze by¢ filtrowana, streszczana lub zmieniana przez poszcze-
golnych posrednikéw, bedacych kierownikami nizszego szczebla.
To oni moga decydowac jakie informacje majg dotrze¢ do naczelne-
go kierownictwa lub w doét do pracownikéw. Taka znieksztatcona
komunikacja moze by¢ wykrywana przez pracownikéw. Pracow-
nicy moga odczuwad, ze informacje docierajace do nich sg niepet-
ne lub tez moga by¢ umyslnie znieksztalcone i wtedy to zaczyna
dominowad¢ komunikacja nieformalna. Wedtug C.E. Shannona i W.
Weavera w procesie przekazu komunikatu pomiedzy nadawca
a odbiorcg mozliwe jest wystepowanie znieksztatceri nazywanych tez
szumami majacymi wpltyw na komunikat zwrotny. Brak komunikatu
zwrotnego moze oznaczac, ze pierwotny komunikat nie dotart do od-
biorcy, a wigc ulegl znieksztalceniu przez posrednikéw lub nie zostat
zrozumiany zgodnie z intencja nadawcy?.

29 Por.: C. Sikorski: Relacje komunikacyjne (w): Metody organizacji. Zarzqdzania. Ksztattowanie re-
lacji organizacyjnych. Red. W. Btaszczyk. Warszawa 2006 s. 72.

2 por.: M. Zalewska: Komunikowanie sie jako podstawa relacji spotecznych. (w): Metody organizacji
i zarzqdzania. Ksztattowanie relacji organizacyjnych. Red. W. Btaszczyk. Warszawa 2006 s. 157.
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W organizacji wystepuje takze komunikacja pozioma, ktéra obej-
muje procesy komunikowania czlonkéw organizacji zajmujacych te
sama pozycje w strukturze organizacyjnej. Wystepuje miedzy czton-
kami tych samych grup czy zespotéw, wydziatow lub pomiedzy pra-
cownikami liniowymi czy tez sztabowymi. Umozliwia uczestnikom
organizacji nawigzywanie kontaktow z kolegami?'. Kontakty poziome
maja raczej charakter nieformalny i moga stuzy¢ do rozwigzywania
konfliktow i problemdw.

Kolejna formg komunikacji jest komunikacja ukosna, ktéra obejmu-
je jednostki zajmujace te sama pozycje, ale nie sq potaczone jakimkol-
wiek podporzadkowaniem. Ta forma wystepuje najczesciej w komuni-
kowaniu si¢ grup nieformalnych, do ktérych naleza osoby z réznych
grup nie zwigzanych ze sobg w hierarchii organizacyjnej i zadaniowe;j.
Grupy te zespala wigz przyjazni i stosunkow prywatnych.

Niektdrzy specjalisci przedmiotu wyrdzniaja gtéwnie dwie sieci
komunikacyjne: formalna i nieformalng. Sie¢ formalna to nic innego
jak to co wczesniej zostalo nazwane kierunkiem komunikacji piono-
wej. Komunikacja formalna wiaze si¢ z wykonywaniem zadan przez
uczestnikow organizaciji.

Komunikacja nieformalna wynika z interpersonalnych relacji pra-
cownikéw organizacji, ktora zbliza do siebie pracownikéw na zasadzie
sympatii, podobienstw, pogladéw. W efekcie w firmie tworzy sie nie-
oficjalny obieg informacji, ktory tworzy sie poza liniami podporzad-
kowania. Komunikacja nieformalna rozwija si¢ w trudnych niejasnych
sytuacjach kryzysowych lub tak jak wcze$niej napisano, gdy informa-
cja pionowa jest w odczuciu pracownikéw znieksztalcona, niepelna
czy tez niedokladna. Niepewnos¢, chaos i sprzeczne informacje moga
powodowac podejrzliwos¢ pracownikow. Komunikacja nieformalna
jest z reguly systemem sprawniejszym i szybszym niz formalna komu-
nikacja. Czesto wyprzedza oficjalne komunikaty szczegolnie, gdy do-
tycza spraw drazliwych np. reorganizacji, premii, zmian, awanséw?.

Trudno jest pracowa¢ w organizacji, ktéra nie docenia roli niefor-
malnych kanaléw przeptywu informacji i rozprzestrzenianych ta
droga plotek i poglosek. Rolg menedzZerow jest rozpoznawanie i doce-
nianie wagi nieformalnych sieci komunikowania, cho¢ jest to trudne
i wymaga od nich duzych interpersonalnych umiejetnosci. R. Cross
i L. Prusak® uwazaja, Zze mozna mie¢ wplyw na taka forme komuni-
kacji. Doradzaja, aby koncentrowac si¢ na osobach, ktére przewodza
w takich nieformalnych grupach, traktujac ich jako kluczowych facz-
nikéw, pogranicznikéw, ubezpieczajacych informacje oraz specja-

2 por.: J.A.F. Stoner, R.E. Freeman, D.R. Gilbert: op. cit. s. 518-519.
2 Por.: J. Szaban: op. cit. s. 70-71.

2 Por.: R. Cross, L. Prusak: The People Who Make Organizations Go-or Stop. “Harvard Business
Review” 2002 nr 6 czerwiec.
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listow w szczegdlnych dziedzinach. Menedzer powinien do kazdej
z tych osdb, petnigcych odpowiednia role, mie¢ inne podejscie. Jesli
chce wplywac na sposob funkcjonowania nieformalnej sieci, powinien
zasilac je odpowiednimi informacjami, na ktérych mu zalezy, aby do-
tarty one w odpowiedni sposob i do odpowiednich oséb. Nalezy takze
podkresli¢, ze sposdb odczytywania komunikatu zalezy nie tylko od
intencji nadawcy i formy jego wypowiedzi, ale tez od sposobu, w jaki
nadawca/przetozonego jest postrzegany przez pracownikéw, od jego
kompetencji, wiedzy, przekonan czy prestizu*.

Komunikacja nieformalna jest niestabilna, nietrwata i funkcjonuje
tak dtugo jak wymaga tego niepewna sytuacja w organizacji, atmosfe-
ra czy tez jak dtugo tacza uczestnikow grup nieformalnych wiezi przy-
jacielskie. Nalezy podkresli¢, Ze forma komunikacji nieformalnej jest
plotka lub pogloska oraz przypadkiem zastyszane informacje. Plotka
zazwyczaj oparta jest na faktach, ale najczesciej fakty te s3 mocno znie-
ksztalcone. Nie nalezy lekcewazy¢ plotek, gdyz w kazdej plotce jest
jednak ziarno prawdy. Pogloska jest silnym komunikatem jak news,
jednak nie jest poparta dowodami. Pogloski moga bazowac na mysle-
niu zyczeniowym i dodawac otuchy w trudnych chwilach, jednak naj-
czesciej kojarzone sa z przekazami wywotujacymi niepokd;.

Strategia komunikacji w organizacji powinna dotyczy¢ analizy tego
co pracownicy chcg ustysze¢, ale rowniez tego co kierownictwo ma im
do powiedzenia. Kierownictwo powinno przekazywac jasno i zrozu-
miale komunikaty dotyczace wartosci, plandéw, zamiaréw, osiagniec
i wynikoéw oraz propozycji, biorac pod uwage zdanie i opini¢ swo-
ich pracownikow. Wazne jest to, aby omawia¢ z pracownikami swo-
je komunikaty, bowiem wzmacnia to ich poczucie zaangazowania,
akceptacji i wkladu w sukces organizacji. Pracownicy chcg ustyszec
o sprawach majacych wplyw na ich prace i chca miec takze szanse ich
skomentowania. Do tych spraw naleza m.in. zmiany metod i warun-
kéw pracy czy tez godzin pracy, zasad i warunkow zatrudnienia, pla-
ny firmy mogace wplywac na ptace i bezpieczenstwo®.

Wiasciwa komunikacja ma takze wptyw na zadowolenie i satysfak-
cje pracownika. Ponizsze badanie wykazalo, jak ogromne znaczenie
w prawidlowym funkcjonowaniu organizacji odgrywa komunikacja,
a zwlaszcza zrddia jej pozyskiwania przez pracownikow oraz jaki ma
wplyw na ogolna satysfakcje i zadowolenie z pracy.

% Por.: A. Potocki: Komunikacja wewnetrzna w przedsiebiorstwie. Krakdw 2001 s. 12.

% Por.: M. Armstrong: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Krakow: Oficyna Ekonomiczna 2004 s. 652-
654.
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3. Metodologia badania

Badanie zostato przeprowadzone w miesigcach czerwiec-lipiec 2012
roku. W badaniu brato udziat 215 respondentéw (153 kobiety i 62 mez-
czyzn), ktorzy dobrani zostali w sposéb przypadkowy. Badanie zostato
przeprowadzone, specjalnie w tym celu, skonstruowanym kwestiona-
riuszem zawierajgcym pytania dotyczace zrédet pozyskiwania infor-
macji, satysfakcji i zadowolenia z pracy oraz kontaktéw z przetozonym.

Celem badania byta identyfikacja zrodet, z ktérych pracownicy do-
wiaduja sie co dzieje si¢ w pracy, okreslenie roli jakq w organizacji pet-
ni komunikacja, a takze sprawdzenie - w zaleznosci od preferowanego
zrodla informacji - zadowolenia z relacji miedzyludzkich, zadowolenia
z zarobkow i satysfakcji z pracy oraz kontaktéw z przetozonymi.

Postawiono nastepujacq robocza hipoteze:

Formy zrédet informacji z jakich pracownicy dowiadujq si¢ o tym co dzieje
sie w miejscu pracy majq wptyw na ich 0glng satysfakcje z pracy, zadowolenie
z zarobkow, stosunkow miedzyludzkich oraz kontaktow z przetoZonymi.

Dodatkowo postawiono kilka hipotez szczegdtowych:

1. Najlepsze zrédta informacji, z ktorych pracownicy otrzymuja
wiedze o tym co dzieje si¢ w ich miejscu pracy to komunikaty
formalne.

2. Istnieje zwiazek pomiedzy forma zatrudnienia a preferencja
zrodla pozyskiwania informacji — zrédta komunikacji formalnej
i nieformalne;j.

3. Istnieje zwiazek pomiedzy zadowoleniem z zarobkdw, oceng sto-
sunkéw miedzyludzkich i satysfakcjg z pracy a forma pozyski-
wania zrédet informaciji.

4. Kontakt z przetozonymi jest fatwy i czesty, a rodzaj tych kontak-
tow dotyczy takze probleméw osobistych i prosby o pomoc.

5. Istnieje zwigzek pomiedzy forma zrdédet informacji a kontaktem
z przelozonymi.

Problemy badawcze jakie postawiono byly nastepujace:

1. Jakie zrédia informacji, z ktérych pracownicy dowiadujg sie
o tym co dzieje si¢ w miejscu pracy wystepuja w organizacji?

2. Czy preferowane zrodla informaciji to te, ktore sa zastyszane ?

3. Czy istnieje zwigzek z preferowanym zZrodlem informacji a for-
ma zatrudnienia?

4. Czy na odczuwanie satysfakcji z pracy wplyw ma forma zrodet
pozyskiwania informacji?

5. Czy na relacje miedzyludzkie wptyw ma forma zrddet pozyski-
wania informacji?

6. Czy na zadowolenie z zarobkéw wptyw ma forma zrddet pozy-
skiwania informacji?
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7. Czy kontakt z przetozonymi jest tatwy, a rodzaj tego kontaktu
dotyczy takze spraw osobistych i prosby o pomoc?

8. Czy pracownicy preferujacy komunikacje nieformalna chet-
nie i czesto zwracaja si¢ do przetozonego w réznych sprawach,
a kontakt z nim jest tatwy?

3.1. Osoby badane - opis proby badawczej

Wigkszos¢ osob badanych, bo az ponad 75% to osoby w wieku 20-
29 lat, w tym w tej grupie bylo 116 kobiet i 46 mezczyzn. Znacznie
mniej 0sob byto w grupie w wieku od 30 do 60 lat, ogdétem okoto 25%.
Wsrdd osob badanych przewazaly kobiety — 153, natomiast mezczyzn
byto 62. Najwiecej osob badanych pracowato w dziatalnosci ustugowe;j
— 40% wszystkich respondentéw, nastepnie w handlowo-ustugowe;j -
22,8%, produkcyjno-handlowej - 10,2% oraz w innych m.in. takich jak:
produkcyjno-ustugowej lub produkcyjno-handlowo-ustugowej. W 33
przypadkach respondenci nie podali formy dziatalnosci w jakiej pra-
cuja.

Zapytano osoby badane o stanowisko jakie zajmuja. Do wyboru
byty 4 odpowiedzi: stanowisko kierownicze, specjalistyczne, pracow-
nik fizyczny i administracyjny. Wéréd respondentéw bylo najwiecej
0s0b, ktére pracowaly na stanowisku specjalistycznym (67 osob) oraz
stanowisku administracyjnym (63 osoby). Pracownikéw fizycznych
byto 34, a na stanowisku kierowniczym pracowato 27 oséb. Dwie oso-
by nie odpowiedzialy na to pytanie, natomiast 22 respondentéw wska-
zalo, Ze zajmujg inne niz wymienione wczesniej stanowisko, jednak
nie podajac jakie.

Ponadto zapytano respondentéw o staz pracy w firmie w stosunku, do
ktdrej odnoszone byty odpowiedzi. Najwiecej osob badanych pracowato
w firmie w okresie od 1 roku do dwdch lat (70 os6b). Mniej niz rok praco-
wato 57 osob. Natomiast w okresie od 5 do 10 lat pracowato najmniej osob
—17, a powyzej 10 lat tylko 20 respondentdw.

Wsrdd respondentéw bylo najwiecej osob, ktére pracowaty na pod-
stawie umowy na czas nieokreslony — 103 osoby, co stanowito 479%
wszystkich badanych osob, natomiast na czas okreslony pracowato 57
0s0b (26,5%), a na podstawie umowy zlecenie lub umowy o dzieto pra-
cowato 41 oséb (19%). W tabeli nr 1 przedstawiono rozktad czestosci
dla formy zatrudnienia w firmie w odniesieniu, do ktdrej udzielano
odpowiedzi.
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Tabela 1. Rozklad czestosci — forma zatrudnienia w firmie

Forma zatrudnienia w firmie n %
umowa o prace na czas nieokreslony 103 479
umowa 0 prace na czas okre$lony 57 26,5
umowa zlecenie 37 17,2

umowa o dzieto 4 1,9

inna forma 12 5,6

brak danych 2 0,9
Ogotem 215 100

n - liczba 0s6b; % - procentowy udziat w liczebnosci proby

3.2. Zrédla informacji

W celu odpowiedzi na zadane problemy badawcze i postawione hi-
potezy w pierwszej kolejnosci poddano analizie odpowiedzi udzielone
przez respondentéw dotyczace identyfikacji zrédel, z ktérych dowia-
duja si¢ co dzieje si¢ w miejscu pracy. W tabeli nr 2 przedstawiono
rozktad czestosci dla zrédet informacii.

Tabela 2. Rozklad czestos$ci — Zrodta informacji na temat miejsca pracy.

Zrédta informacji n %
komunikaty i informacje od przetozonych 151 70,2
plotki i przypadkiem zastyszane informacje 125 58,1
brak zainteresowania 5 2,3

inne zrodta 18 8,4

n - liczba 0s6b; % - procentowy udziat w liczebnosci proby

Jako zrédto informacji, na temat tego co dzieje si¢ w miejscu pracy
najwiecej respondentéw (ponad 70%) wskazalo komunikaty i informa-
cje otrzymywane od przelozonych. Natomiast plotki i zastyszane in-
formacje wskazato okoto 58% ogdtu respondentdw.

Nastepnie zapytano respondentdw o opinig, ktore ze zrédet infor-
macji na temat pracy sa ich zdaniem najlepsze, czy te z nieformalnych
zrodet (np. plotek i przypadkiem zastyszanych informacji), czy tez od
przetozonych. W tabeli nr 3 przedstawiono rozktad czestosci dla opinii
0s6b badanych w sprawie najlepszego zrédta informacji.

Tabela 3. Rozklad czestosci — opinie 0s6b badanych w sprawie najlepszego
zrodta informacji.

Zrédto informacji n %
zrédta nieformalne 54 251
przetozeni 161 74,9
inne 19 8,8

n - liczba 0s6b; % - procentowy udziat w liczebnosci proby
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Wiekszo$¢ 0sob badanych wskazata jako najlepsze zrédio informa-
cji te uzyskane od przetozonego. Takich odpowiedzi udzielito 74% re-
spondentow, natomiast w opinii okoto 25% os6b badanych Zrédta nie-
formalne s najlepszym kanatem informacji.

Zanotowano rowniez istotng statystycznie zalezno$¢ pomiedzy
wskazywaniem zrddel nieformalnych jako najlepszego zrédta infor-
macji a forma zatrudnienia osoéb badanych (c*(2)=11,49, p<0,01). Na wy-
kresie nr 1 przedstawiono powyzsza istotna statystycznie zaleznosc.

Wykres 1. Procentowy rozklad czestosci — wskazanie zrddel nieformalnych
jako najlepszego zrédla informacji w zaleznosci od formy zatrudnienia.

40% 35,9%
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17,5%
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umowa o prace haczas Uumowa O prace na czas umowa zlecenie / o
nieokreslony okreslony dzieto

Formazatrudnienia

Zroédla: nieformalne osoby zatrudnione na czas nieokreslony wskazywaty cze-
Sciej niz osoby pracujace w ramach umowy na czas okreslony i osoby pracujace
na umowe zlecenie czy dzielo.

3.3. Satysfakcja z pracy

Zapytano respondentéw o wyrazenie ogolnej oceny dotyczacej sa-
tysfakcji z pracy, zadowolenia z zarobkéw oraz stosunkdéw miedzy-
ludzkich panujacych w firmie, w ktdrej pracuja.

Okazalo sig, ze wigkszos¢ 0sob ocenita swojq prace, ktorg wykonuja
jako satysfakcjonujaca. Jednakze nie byta to ocena najwyzsza, ale wy-
razona stwierdzeniem ,zdecydowanie tak”, ale stwierdzeniem ,raczej
tak”. Sumujac jednak obydwa wyniki ze skali ,,zdecydowanie tak”
i raczej tak” mozna powiedzie¢, ze wigkszo$ci osobom badanym pra-
ca, ktora wykonuja sprawia satysfakcje. W tabeli nr 4 przedstawiono
rozktad czestosci dla satysfakcji z pracy.
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Tabela 4. Rozklad czesto$ci — satysfakcja z pracy

Satysfakcja z pracy n %
zdecydowanie tak 49 22,8
raczej tak 101 470
raczej nie 47 21,9
zdecydowanie nie 16 74
brak danych 2 0,9
Ogotem 215 100

n - liczba 0s6b; % - procentowy udzial w liczebnosci proby

Na pytanie dotyczace wyrazenia ogdlnej oceny dotyczacej zado-
wolenia z zarobkéw, wiekszos¢ oséb udzielito odpowiedzi ,trudno
powiedzie¢”. Mozna zatem powiedzie¢, ze wérod respondentow prze-
waza niezdecydowanie, jesli chodzi o wyrazenie swojej pozytywnej
badz negatywnej opinii o poziomie swoich zarobkow. W tabeli nr 5
przedstawiono rozklad czestosci dla zadowolenia z zarobkdéw.

Tabela 5. Rozktad czestosci — zadowolenie z zarobkow

Zadowolenie z zarobkéw n %
zadowolony/a 59 274
trudno powiedzie¢ 86 40,0
niezadowolony/a 68 31,6

brak danych 2 09
Ogotem 215 100

n — liczba 0sdb; % - procentowy udziat w liczebnosci proby

Najmniej 0s6b (27%) wskazalo, ze sa zadowolone ze swoich zarob-
kéw. Natomiast 31% respondentéw wyraza niezadowolenie z poziomu
swoich zarobkow.

Natomiast na pytanie dotyczace stosunkéw miedzyludzkich znacz-
na wiekszos¢ respondentéw (71%) ocenita je jako raczej dobre. W tabeli
nr 6 przedstawiono rozkiad czestosci dla oceny stosunkow miedzy-
ludzkich w firmie.

Tabela 6. Rozklad czestosci — ocena stosunkéw miedzyludzkich w firmie

Ocena stosunkéw miedzyludzkich n %
Bardzo dobre 34 15,8
raczej dobre 153 71,2
raczej zte 26 12,1
Bardzo zte 1 0,5
brak danych 1 0,5
Ogétem 215 100

n - liczba 0s6b; % - procentowy udziat w liczebnosci proby
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Jak nie trudno zauwazy¢, tylko okoto 12% osdb badanych wskazato,
ze w firmie w ktdrej pracuja relacje miedzyludzkie sg raczej zte lub
bardzo zfe.

Podsumowujac, mozna powiedzie¢, ze wigkszo$¢ badanych osob
wyrazilo, Ze sa usatysfakcjonowane z wykonywanej pracy, ze stosun-
kéw miedzyludzkich panujacych w firmie, natomiast nie wyrazaja jed-
noznacznie sprecyzowanej opinii na temat swoich zarobkéw.

Przed dokonaniem kolejnych analiz podjeto decyzje, aby podzie-
li¢ osoby badane, wedtug wskazywanych przez nie zrddet informacji
o pracy, na dwie grupy.

Do pierwszej wlaczono osoby, ktdre jako Zrodlo informacji na te-
mat pracy wskazywaly wylacznie komunikaty i informacje od prze-
fozonych oraz ktdére wyrazily opinig, Ze jest to najlepsze zrodto infor-
magji.

Do drugiej grupy wlaczono osoby, ktdre jako co najmniej jedno ze
zrodet informacji na temat pracy wskazaty plotki i przypadkiem zasty-
szane informacje oraz ktére wyrazily opinie, Ze zrédta nieformalne sa
najlepszym zrédtem informacji.

Do pierwszej grupy wilaczono 116 osob, a do drugiej 39 osob.

Powyzszy zabieg pozwolil na wyciggniecie dodatkowych wnio-
skéw zgodnie z uzyskanymi uzupelnionymi testami istotnosci sta-
tystycznych réznic. Celem tego byto uzyskanie analizy wskaznikow
satysfakcji z pracy w grupie osob zorientowanych na informacje otrzy-
mywane od przetozonych i grupie oséb opierajacych si¢ na zrodlach
nieformalnych. Ze wzgledu na porzadkowsa skale analizowanych
zmiennych zastosowano nieparametryczny test U Manna-Whitneya.
Wyniki analizy przedstawiono w tabeli nr 7.

Tabela 7. Srednie wartoéci analizowanych wskaznikéw satysfakcji z pracy
w grupie osob zorientowanych na informacje od przelozonych i w grupie
0s0b opierajacych sie na zrédtach nieformalnych wraz z testem istotnosci sta-
tystycznej.

Zrédta informacji

przefozeni nieformalne
M SD M SD U p
Stosunki migdzyludzkie 313 0,52 2,85 0,59 | 1723,5** | 0,006
Zadowolenie z zarobkdw 2,01 0,75 1,74 0,76 1773,5 | 0,054
Satysfakcja z pracy 3,03 0,80 2,66 0,75 | 1611,0* | 0,007

M - warto$¢ srednia; SD — odchylenie standardowe; U - statystyka testowa; p —
istotnos¢ statystyczna

Ponadto, zanotowano istotne statystycznie réznice miedzygrupowe
w zakresie zadowolenia ze stosunkow miedzyludzkich i satysfakcji
z pracy oraz zblizong do istotnosci statystycznej réznice w zakresie za-
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dowolenie z zarobkéw. Srednie wartosci wszystkich tych wskaznikéw
satysfakcji byly nizsze w grupie oséb kierujacych sie Zréodtami niefor-
malnymi (por. wykres nr 2).

Wykres 2. Srednie wartoéci analizowanych wskaznikéw satysfakcji z pracy
w grupie 0sdb zorientowanych na informacje od przelozonych i w grupie osob
opierajacych sie na zrédtach nieformalnych.

3,5

3,13 3,03
3 | 2,85 :
2,66
25 1 Zrédta
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Osoby badane, ktére oceniaja, ze najlepszym zrodiem informacji
o pracy sa te ustyszane od przetozonych oraz, ktérzy o tym co dzieje
sie w pracy dowiaduja sie od przetozonych, oceniaja stosunki miedzy-
ludzkie, zadowolenie z zarobkéw i satysfakcje z pracy zdecydowanie
wyzej niz ci respondenci, ktorzy zorientowani s na odbidr informacji
o pracy ze zrodet nieformalnych. Okazuje si¢ zatem, ze wlasnie osoby
zorientowane na informacje ze zZrédet nieformalnych sg ogdlnie nieza-
dowolone z istniejacych stosunkow miedzyludzkich, ze swoich zarob-
kow, a takze wyrazaja brak satysfakcji z wykonywanej pracy.

3.4. Kontakty z przelozonymi

Dodatkowo poddano analizie odpowiedzi respondentéw dotyczace
czestotliwosci i checi zwracania si¢ do przelozonego ze swoimi pro-
blemami osobistymi lub prosba o pomoc. Zapytano takze o wyraze-
nie swojej oceny dotyczacej kontaktowania sie z przelozonymi: czy
kontakt z przetozonym jest tatwy, czy wymaga pewnego trudu, czy
z réznych powodoéw jest utrudniony, czy moze pracownicy rezygnu-
ja z kontaktow zwracajac si¢ ze swoimi problemami do innych oséb.
W tabeli nr 8 przedstawiono rozklad czestosci dla zwracania si¢ do
przetozonego z problemami lub prosba o pomoc.
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Tabela 8. Rozklad czestosci — zwracanie sie do przelozonego z problemami
osobistymi lub prosba o pomoc

Zwracanie si¢ do przetozonego n %
czesto 59 274
rzadko 124 51,7
nigdy 29 13,5
brak danych 3 1,4
Ogotem 215 100

n - liczba 0s6b; % - procentowy udziat w liczebnosci proby

Wiekszo$¢ osob, ponad potowa, stwierdzita, ze pracownicy w fir-
mie rzadko zwracajg si¢ do przelozonego. Tylko 27% respondentéw
uwaza, ze kontakt ten jest czesty, a ponad 13% nigdy sie nie zwraca-
ja do przetozonych ze swoimi problemami osobistymi lub prosbami
0 pomoc.

Natomiast oceniajgc mozliwosci kontaktow z przetozonymi, wiegk-
szo$¢ respondentdéw (ponad 60%), stwierdzilo, ze kontakt ten jest fatwy,
przelozony jest dla nich dostepny niemal zawsze. Natomiast 22% o0sob
badanych uznalo, ze raczej nie kontaktuja si¢ z przelozonymi zwraca-
jac sie do innych osdb z kierownictwa ze swoimi problemami. W tabeli
nr 9 przedstawiono rozklad czestosci dla mozliwosci kontaktowania
sie pracownikéw z przetozonymi.

Tabela 9. Rozklad czestosci — mozliwosci kontaktowania sie pracownikow
z przetozonym

Kontakt z przetozonym n %
tatwy 136 63,3

wymaga pewnego trudu 41 19,1
bardzo utrudniony 16 74
brak kontaktu 22 10,2

n - liczba 0sdb; % - procentowy udziat w liczebnosci proby

Zgodnie z dokonanym wczesniejszym podzialem osob badanych
na dwie grupy: tych, ktorzy zorientowani sa na otrzymywanie in-
formacji o pracy od przelozonych oraz tych, ktoérzy opierajg si¢ na
zrodtach nieformalnych dokonano analizy wskaznikéw zwracania
si¢ do przetozonego z problemami osobistymi lub prosba o pomoc,
a takze oceny mozliwosci kontaktowania si¢ pracownikdow z prze-
lozonymi. W tabeli nr 10 przedstawiono srednie wartosci i odchyle-
nia standardowe analizowanych wskaznikow relacji z przelozonymi
w grupie 0sob zorientowanych na informacje od przetozonych i w gru-
pie 0sob opierajacych si¢ na zrédtach nieformalnych. Zestawienie uzu-
pelniono testem istotnosci statystycznej réznic. Ze wzgledu na porzad-
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kowa skale analizowanych zmiennych zastosowano nieparametryczny
test U Manna-Whitneya.

Tabela 10. Srednie wartosci i odchylenia standardowe analizowanych wskaz-
nikéw relacji z przelozonym w grupie oséb zorientowanych na informacje
od przetozonych i w grupie os6b opierajacych sie na zrédtach nieformalnych
wraz z testem istotnosci statystyczne;j.

Zrédta informacii
przetozeni nieformalne
M SD M SD u p

Zwracanie si¢ do
przetozonego 2,25 0,63 1,97 0,54 1731,5* 0,013

Kontakt z przetozonym 3,62 0,81 2,90 1,07 1359,0* | 0,001

M - warto$¢ srednia; SD — odchylenie standardowe; U — statystyka testowa; p —
istotnos¢ statystyczna

Zanotowano istotne statystycznie réznice miedzygrupowe zaréwno
w zakresie czestosci zwracania sie do przelozonego jak i w zakresie ja-
kosci kontaktu z przetozonym. Srednie wartoéci obu tych wskaznikéw
byty nizsze w grupie osob opierajacych sie na Zrédlach nieformalnych
(por. wykres nr 3).

Wykres 3. Srednie warto$ci analizowanych wskaznikéw kontaktu z przetozo-
nym w grupie 0s6b zorientowanych na informacje od przetozonych i w grupie
0s0b opierajacych sie na zrédtach nieformalnych.
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Okazato sig, ze osoby badane, ktore oceniajg, ze najlepszym zro-
dtem informacji o pracy sa te ustyszane od przelozonych oraz, ktérzy
o tym co dzieje si¢ w pracy dowiaduja sie od przelozonych uwazaja, ze
czesto zwracaja sie do przelozonego z wlasnymi problemami osobisty-
mi lub prosba o pomoc, a kontakt z nim oceniaja jako tatwy. Natomiast
osoby zorientowane na zrodla nieformalne (plotki lub zastyszane in-
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formacje) rzadko lub w ogdle nie zwracaja si¢ do przetozonego, ocenia-
jac ten kontakt jako trudny.

Podsumowanie

W kazdej organizacji wystepuja dwie formy komunikacji: zrédta
formalne i nieformalne. Przeprowadzone badanie wykazato ich wage
i wptyw na rézne czynniki skladajace sie na satysfakcje i zadowolenie
z pracy. Postawione hipotezy zostaly zweryfikowane pozytywnie.

Wedtug wigkszosci respondentéw najlepszym zrodlem infor-
magcji o tym co dzieje si¢ w ich miejscu pracy, sa te uzyskiwane od
przetozonego. Natomiast zrodia nieformalne w postaci plotek i za-
styszanych informacji stanowila mniejszo$¢. Jednak ciekawe jest to,
iz zrédta nieformalne wskazaty gtéwnie osoby zatrudnione na czas
nieokreslony. Natomiast respondenci zatrudnieni na czas okre-
Slony i umowe zlecenie lub o dzielo nie wskazali jako najlepszego
i najwazniejszego sposobu pozyskiwania informacji ze zrodet nie-
formalnych. Mozna przypuszczaé, ze osoby zatrudnione na czas
okreslony i zlecenie lub umowe o dzieto, wolg uzyskiwa¢ informacje
od przetozonych i nie wchodzi¢ w blizsze relacje jakie daje uczest-
nictwo w grupach nieformalnych, gdzie dominuje komunikacja nie-
formalna. By¢ moze ich zdaniem pozyskanie informacji od przeto-
zonych jest cenniejsze i wiarygodniejsze dla nich jako pracownikéw
w tzw. zawieszeniu, z ktérymi pracodawca podpisze umowe lub nie,
a ostateczna decyzje podejmowac bedzie wtasnie ich przetozony.

Komunikacja nieformalna wynika z interpersonalnych relacji pra-
cownikow organizacji, ktdra zbliza do siebie pracownikow na zasadzie
sympatii, podobienistw, pogladéw. Czlonkami organizacji moga sie
glownie czuc ci, ktorzy sg bardziej pewni swojego jutra w organizacji,
zatem chetniej wchodza w blizsze relacje i nieformalne uktady.

Zapytano osoby badane o wyrazenie swojej oceny dotyczacej za-
dowolenia z zarobkdw, relacji miedzyludzkich oraz ogolnej satysfakcji
z pracy, bez wnikania w elementy sktadajace si¢ na nia. Okazalo sie,
ze wigkszos$¢ osob nie ma sprecyzowanej jednoznacznie — pozytywnie
lub negatywnie - opinii o swoich zarobkach. Wigkszos¢ respondentow
udzielita odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”. By¢ moze jest to zwigzane
z poziomem zaspokojenia ich potrzeb. Biorac pod uwage, ze wiek-
szo$¢ respondentdw to osoby miode w wieku 20 — 29 lat, ich po-
trzeby moga by¢ zwigzane gltéwnie z sytuacjqa bytowa np. posia-
daniem wlasnego mieszkania czy tez jakosciag Zycia na poziomie
bez trwogi o stan finansowy w stylu ,byle wystarczylo do pierw-
szego”. Biorac takze pod uwage sytuacje gospodarcza w okresie,
kiedy bylo przeprowadzane badanie (spowolnienie gospodarcze),
a zwlaszcza tempo wzrostu cen przy braku mozliwosci podwyzek
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ptac, braku premii czy nagrdéd wysokos¢ zarobkow oceniana bedzie
zawsze jako nie zadowalajaca.

Natomiast, jesli chodzi o ocene relacji miedzyludzkich, to ocena ta
jest dobra. Wigkszo$¢ osob badanych ocenita stosunki miedzyludzkie
panujace w firmie, w ktdrej pracuja jako dobre. Ponadto, respondenci
ocenili swojq prace, ktéra wykonuja, jako satysfakcjonujaca.

Zatem podsumowujac powyzsze mozna powiedzied, ze wiekszos¢
0sob badanych jest usatysfakcjonowana ze swojej pracy i stosunkow
miedzyludzkich panujacych w firmie, a jesli chodzi o zarobki to nie
maja jednoznacznego zdecydowanego stanowiska czy opinii.

W trakcie analizy statystycznej podjeto decyzje podzialu oséb
badanych na dwie grupy - tych, ktorzy preferuja zrédia informacji,
o tym co dzieje si¢ w pracy od przetozonego i tych, ktorzy zdecydo-
wanie wolg uzyskiwanie tych informacji ze zrédet nieformalnych. Po-
zwolilo to wyciagna¢ dalsze ciekawe wnioski. Okazalo sig, ze osoby
badane, ktére sq zwolennikiem pozyskiwania informacji od przeto-
zonych pozytywnie oceniajg stosunki miedzyludzkie panujace w fir-
mie, swoje zarobki i sg usatysfakcjonowani ze swojej pracy. Natomiast
osoby zorientowane na informacje ze zrédel nieformalnych ogdlnie
sa niezadowolone ze stosunkdéw miedzyludzkich, ze swoich zarobkdw,
a takze wyrazili brak satysfakcji z wykonywanej pracy.

Mozna zastanawiac¢ si¢ nad tymi wynikami, bowiem komunika-
cja nieformalna powinna zbliza¢ ludzi opiera¢ si¢ na przyjazni, na
zasadach sympatii, podobienistwa i pogladéw. Ciekawe zatem, dla-
czego osoby te nie sg zadowolone ze stosunkow miedzyludzkich. By¢
moze odgrywa tu znaczenie ogdlna atmosfera jaka panuje w firmie.
W swoich grupach nieformalnych osoby te czuja si¢ dobrze, ale na sty-
ku z innymi grupami nieformalnymi ogdlna ocena jest zta. W firmie
moze wystepowac wiele réznych grup nieformalnych, ktore tacza inne
niz w pozostatych grupach poglady, podobienistwa czy tez osobowo-
$ci. Im wiegcej tych grup i im bardziej r6znig si¢ od siebie tym wigksza
konkurencja czy tez wchodzenie w sytuacje lub relacje konfliktowe po-
wodujace wzajemne zwalczanie sie.

Ponadto, badanie wykazalo, Ze osoby badane preferujace uzyskiwa-
nie informacji o tym co dzieje si¢ w miejscu pracy ze zZrédet nieformal-
nych sg bardziej niezadowolone ze swoich zarobkéw i mniej sa usa-
tysfakcjonowani z pracy jaka wykonuja. Obserwujac jak zachowuja sie
takie osoby wynik ten nie jest zaskoczeniem. Kto$ kto preferuje plotki
i zastyszane informacje chetnie stucha informacji o zarobkach innych
i zadaniach jakie inni wykonuja. Dokonuja poréwnania ze swoja 0so-
ba i jak poréwnanie to wypada niekorzystnie dla nich, sa ogolnie nie-
zadowoleni. Ktos moze od kogos zarabiac lepiej, kto§ moze dostawac
lepsze czy tez bardziej odpowiedzialne zadania. Wymiana nieformal-
nej informacji w tym zakresie podsyca negatywna atmosferg, jesli po-
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rownanie wyglada Zle. Plotki sa Zrédlem negatywnych emocji, czesto
udzielajacych sie, sprawiajac napedzajaca spirale negatywnych emocji.
Dominuje ciggle narzekanie nacechowane takze negatywnym nasta-
wieniu do pracy, przetozonych lub wspoétpracownikow.

W badaniu poddano analizie odpowiedzi dotyczace kontaktow
z przetozonymi. Wigkszo$¢ oséb badanych uznato, ze rzadko zwracaja
si¢ do przetozonych z wlasnymi problemami osobistymi lub prosba
o pomoc, jednak w ocenie czy kontakt ten jest fatwy stwierdzaja, ze
przetozony jest dostepny niemal zawsze. Wynika zatem, iZ responden-
ci wola zwracacd si¢ do przetozonego jedynie ze sprawami stuzbowymi,
a nie z wlasnymi problemami i prosbq o pomoc. Latwy kontakt nie
oznacza, ze tatwo zwierzac si¢ z wlasnych probleméw. Zatem respon-
denci unikajq takich kontaktow mimo, iz oceniajg, Ze przetozony jest
dla nich dostepny raczej zawsze.

Ponadto bardziej wnikliwa analiza pozwolila na wyciggniecie
dodatkowych wnioskéw. Osoby badane preferujace forme informa-
cji ze zrédet nieformalnych, czyli plotek czy zastyszanych informacji
rzadko lub w ogdle nie zwracajq si¢ do przelozonych ze swoimi pro-
blemami i prosbg o pomoc, a kontakt ten oceniajg jako trudny. Na-
tomiast osoby, ktére preferuja zrddia informacji na temat pracy od
przetozonych oraz ktorzy o tym co dzieje si¢ w pracy dowiaduja sie
od przetozonych uwazaja, ze czesto zwracaja si¢ do przelozonych ze
swoimi problemami i prosbg o pomoc, a kontakt ten oceniaja jako fa-
twy. Taki wynik nie dziwi. Osoby zorientowane na zrédfa nieformal-
ne wola nie zwierzac¢ si¢ przelozonym, chcac uniknaé w ten sposob
niejasnych sytuacji, ich stuchaczami sg bowiem osoby, ktére wchodza
z nimi w relacje nieformalne.

Generalnie badanie wykazato, iz osoby zorientowane na zrdédta nie-
formalne sg mniej zadowolone z pracy, a kontakt z przetozonym jest
gorszy niz u osob zorientowanych na zrodta formalne.

Wydaje si¢ zatem, ze Zrodla nieformalne petnig funkcje kompen-
sacyjna i s przedmiotem zainteresowania wtasnie wtedy, gdy relacja
z przelozonym jest trudna. Nalezy pamietad, ze komunikacja niefor-
malna rozwija si¢ w trudnych niejasnych sytuacjach kryzysowych lub,
gdy informacja pionowa jest w odczuciu pracownikéw znieksztatcona,
niepelna czy tez niedokladna. Niepewnos$¢, chaos i sprzeczne infor-
macje moga powodowac podejrzliwos¢ pracownikow. Komunikacja
nieformalna jest z reguly systemem sprawniejszym i szybszym niz
formalna komunikacja.

Badanie potwierdzilo postawiona na wstepie hipoteze:

Formy Zrédet informacji z jakich pracownicy dowiadujq sie o tym co dzieje
sie w miejscu pracy majq wptyw na ich 0glng satysfakcje z pracy, zadowolenie
z zarobkow, stosunkow miedzyludzkich oraz kontaktow z przetozonymi.

Ponadto, badanie potwierdzito teze stawiang przez wielu specjali-



100 Barbara A. Sypniewska / Nauki Ekonomiczne, tom XVIII, 2013.

stow przedmiotu, ze rolg menedzeréw powinno by¢ docenianie wagi
komunikacji w organizacji i jej wptywu na ogolng satysfakcje i zado-
wolenie z pracy swoich pracownikow.
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THE ROLE AND IMPORTANCE OF COMMUNICATION WITHIN
AN ORGANIZATION - A RESEARCH REPORT

Key words: interpersonal communication, communication within an organization,
formal and informal communication, sources of information acquiring, job satisfac-
tion, income satisfaction, interpersonal satisfaction, satisfaction with contacts with
superiors.

Summary

Communication within an organization is an issue which is frequently analyzed
in the specialist literature. The authors pay particular attention to its significance
and the role it plays in the proper functioning of each organization. The present
paper presents the results of the author’s study relating to the communication in the
organization, and especially the function of the formal and informal communica-
tion. The research target was the identification of sources from which the employees
learn what is going on at work, defining the role which communication plays in
the organization as well as checking - depending on the preferred source of the
information - the satisfaction in the inter-personal relations, income satisfaction and
general job satisfaction as well as satisfaction with contacts with superiors.

A working hypothesis was formulated that the form of the information source
from which employees get to know what is happening in their working environ-
ment significantly influences their general job satisfaction, income satisfaction, in-
terpersonal relations and contacts with their superiors. Additionally a few specific
arguments were presented which were positively verified. Generally the reseach
has proved that communication within the organization plays significant role and
that it considerably affects the general job satisfaction.



